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Resumo: Compreender as preferências profissionais dos funcionários tem sido um desafio constante em muitas
organizações.  Por  meio  dos  questionários  Âncoras  de  Schein  (1978),  Perfil  de  Personalidade  (DISC)  e
Perspectivas de Carreira, buscou-se cruzar informações de modo a identificar as preferências profissionais de
uma amostra de funcionários da UNIVATES. O método utilizado foi exploratório, descritivo e quali-quantitativo.
Verificou-se que a maioria dos entrevistados teve compatibilidade nos resultados. Espera-se que este estudo traga
contribuições à instituição de modo a utilizar este método a todos os funcionários com o objetivo de captar e
gerir talentos.
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CAREER MANAGEMENT: IDENTIFICATION OF PROFESSIONAL
PREFERENCES OF ADMINISTRATIVE AND TECHNICAL STAFF OF
A UNIVERSITY CENTER
Abstract: Understanding  the  employees’  professional  preferences  has  been  a  constant  challenge  in  many
organizations.  Through  the  Schein’s  Anchors  (1978), Personality  Profile  (DISC) and  Career  Prospects
questionnaires, we attempted to cross-reference information in order to understand the professional preferences
of  a  sample  of  UNIVATES’ employees.  The  method used  was  exploratory, descriptive  and  qualitative  and
quantitative. It was found that most of those interviewed have compatibility results. Is expected that this study
provides contributions to the institution in order  to use this method to all employees aiming to capture and
manage talent.
Keywords: Professional preferences. Personality profile. Career prospects.
1 INTRODUÇÃO
Durante muitos anos, as empresas eram vistas como principais agentes responsáveis
para definir as carreiras de seus funcionários e, conforme Dutra (2007), isso se deve ao fato
1 Graduanda  do  Curso  de  Administração  pelo  Centro  Universitário  UNIVATES,  Lajeado/RS.  E-mail:
svalgoi@univates.br
2 Bacharela em Administração de Empresas e Ciências Contábeis, especialista em Gestão de Pessoas e Gestão
Universitária e mestra em Administração. E-mail: evania@univates.br
1
das pessoas encararem a trilha profissional como algo dado e, também, pela falta de estímulos
ao longo de suas vidas. 
Segundo o estudioso, tudo começou após a Segunda Guerra Mundial, quando a Escola
de Administração Científica criou cargos atrelados aos postos de trabalho e os diferenciou
entre  si,  expandindo-os  para  as  atividades  administrativas  e  comerciais  das  organizações.
Essas influências transformaram a Administração de Carreiras em uma responsabilidade da
empresa, fazendo com que as pessoas ficassem submissas a ela e, assim, desestimuladas a
planejar as suas próprias carreiras. 
Dutra (2007) também afirma que somente na década de 80, quando se consolida a
prática de Administração de Carreiras é que começam as preocupações  com este assunto,
além da percepção que a carreira afetava as pessoas. 
O Centro Universitário UNIVATES, objeto deste estudo, acredita na “[...] inovação
permanente nas diferentes áreas da atividade humana, com igual estímulo para a iniciativa
individual e o desenvolvimento associativo e sustentável [...]” (CENTRO UNIVERSITÁRIO
UNIVATES, 2015, texto digital).
Alinhado a isso, o primeiro autor afirma que as empresas estão buscando e oferecendo
condições concretas para estimular as pessoas a buscarem um planejamento de carreira, o que
faz com que elas pensem cada vez mais em si e se desenvolvam de maneira empreendedora. 
Dutra (2007) afirma também que as organizações modernas se preocupam cada vez
mais  com  a  gestão  de  pessoas,  auxiliando  seus  funcionários  a  repensarem  sua  carreira,
alinhando a isso as  estratégias  de captação e  geração de talentos,  e  identificando as  suas
preferências e perspectivas profissionais. Esse novo conceito tem sido um desafio para muitas
organizações  e,  também,  para o próprio funcionário,  que pouco entende e reflete  sobre o
assunto. As organizações precisam estar preparadas para auxiliar e incentivar o funcionário a
planejar sua carreira. 
O que  motivou a elaboração  deste  estudo foi  o  desafio  de  elaborar  estratégias  no
Centro  Universitário  UNIVATES,  procurando  obter  informações  das  preferências  e
perspectivas profissionais dos funcionários com o intuito de captar e gerir talentos existentes
na Instituição. Para isso, tem-se como objetivo geral Identificar as perspectivas de carreira e
preferências profissionais dos funcionários do Centro Universitário Univates e para chegar a
este  objetivo,  estabeleceu-se  como  objetivos  específicos:  a)  identificar  as  preferências
profissionais  dos  funcionários  do Centro  Universitário  Univates  em três  grandes  áreas  da
Instituição: docência, pesquisa e gestão; b) verificar o perfil de personalidade dos funcionários
do Centro Universitário Univates; c) identificar a perspectiva de carreira dos funcionários do 
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Centro Universitário Univates nas áreas de docência, pesquisa e gestão. 
Entender  as  preferências  profissionais,  conhecer  o  perfil  de  personalidade  e  as
perspectivas  de  carreira  dos  funcionários  técnico-administrativos  do  Centro  Universitário
Univates possibilita o investimento e o desenvolvimento das pessoas. Dessa forma, o Setor de
Recursos Humanos poderá pensar  em estratégias  para estes funcionários,  a fim de buscar
melhor compreensão do quadro funcional e melhor realocação dos mesmos.
A  seguir,  apresenta-se  o  referencial  teórico  que  dá  sustentação  ao  trabalho,  a
metodologia utilizada, a apresentação e análise dos dados e a conclusão do estudo.
2 CAPTAR E GERIR TALENTOS
De acordo com Walnice (2009), através do direcionamento estratégico da organização
(missão,  visão,  valores  e  estratégias)  buscam-se  as  competências  da  organização  e  dos
profissionais, dentre eles as de captação e seleção de talentos.
Conforme  entendimento  do  autor,  a  competitividade  transformou  o  cenário
organizacional. As atividades desempenhadas no trabalho – que antes eram em sua maioria
“braçal” – agora estão exigindo muito mais o “pensar”. Sendo assim, as organizações buscam
e valorizam cada vez mais a qualificação das pessoas.
Em  uma  pesquisa  coordenada  por  Tonelli  e  Lins  (2014),  participaram  113
organizações de diferentes setores da economia no Brasil,  apontando que estratégias  estão
sendo criadas pelas organizações  para que contemplem as necessidades dos trabalhadores,
principalmente no que diz respeito à construção de suas carreiras. Nela, 54% reconhecem a
necessidade, mas apenas 12% realizaram efetivamente a mudança.
A pesquisa aponta que as linhas de montagem foram substituídas por produções em
equipe  semiautônomas  e  autorreguladas  e  que  novas  habilidades  foram  exigidas  dos
trabalhadores, bem como novos modelos de gestão para as organizações, melhor descritas no
próximo subitem. 
Walnice (2009) afirma que o perfil ideal é que vai informar o cargo e as competências
que a organização está buscando em um profissional. Este também permitirá que os resultados
sejam objetivos, já que a escolha passa a ser bem mais criteriosa. 
Os perfis presentes na maioria dos profissionais, segundo o estudioso, são:
a) perfil  do  cargo: são  descritos  através  da  formação  e  da  experiência  do
funcionário, como também o salário, benefícios e oportunidades. É importante que
o gestor da área tenha o cuidado de validar essas características para o gestor que
está solicitando;
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b) perfil de competências: Walnice (2009, p. 85) define que o melhor conceito de
competência  é  de  Carbone  et  al.  (2005),  que  considera  as  competências
profissionais  como  “a  mobilização  sinergética  de  conhecimentos,  habilidades,
atitudes valores que se expressam por meio do desempenho profissional dentro de
determinado contexto ou estratégia organizacional”. Walnice (2009) destaca que,
se  ainda  não  existe  na  empresa  um documento  que  tenha  as  informações  dos
cargos ou dos perfis de competências, os técnicos da área de RH devem mapear
esses modelos de competências antes mesmo de dar início ao processo seletivo.
No entendimento  do autor,  é  necessário  deixar  o  modelo  de  competências  sempre
atualizado e ajustar os perfis para considerar somente o que for necessário e desejável no
candidato.
A pesquisa coordenada por Tonelli e Lins (2014), que se baseiam em autores como
Edgell  (2012) e Lessa (2009), indicam que o aumento na quantidade de colaboradores no
ramo  de  serviços,  a  necessidade  de  interagir  com  os  clientes,  bem  como  os  aspectos
emocionais que envolvem essa interação, e a questão de estilo e estética, gerou um novo tipo
de perfil: o trabalhador como profissional do conhecimento, empreendedor de si e de suas
tarefas. O trabalho que é chamado de imaterial proporciona maior autonomia e crescimento
do colaborador e ainda desenvolve as suas potencialidades. Os aspectos negativos do trabalho
imaterial foram pouco mencionados pelas empresas e algumas características que não foram
destacadas por ela e que apontam para o futuro do trabalho são: a tendência em cair o respeito
à hierarquia na empresa e a facilidade de construir a carreira por meio de convites e mudanças
inesperadas.
3 ADMINISTRAÇÃO DE CARREIRA
Para Dutra (2007), a Administração de Carreiras surgiu para as empresas modernas
viabilizarem às  pessoas  (através  de instrumentos),  “o  pensar”  em suas  carreiras,  tanto  no
âmbito profissional como pessoal. Acrescenta ainda que, a Administração de Carreiras serve
para  as  empresas  trabalharem a  Gestão  de  Recursos  Humanos  de  forma  estratégica  com
integração das políticas e práticas da administração de pessoas. 
Pontes  (2011)  afirma  que  cabe  à  organização  organizar  o  plano  de  carreira  do
colaborador,  mas  é  ele  quem  escolhe  a  sua  trajetória.  E  complementa  dizendo  que  a
organização deve procurar saber se o indivíduo quer mesmo mudar de cargo, respeitando a
sua decisão caso isso não ocorra. 
Dutra (2007) relata que, durante toda a sua formação, familiar, escolar e profissional,
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foi estimulado a obedecer a determinados parâmetros e que isto significava atingir posições
dominantes na organização. Nos primeiros anos de vida, o profissional não sentia identidade
com as posições  dominantes  de uma organização.  Com isso,  sentia-se diminuído por  não
atender aos parâmetros de qualificação e somente anos depois é que buscou descobrir os seus
pontos fortes, que ficavam escondidos.
3.1 Preferências profissionais
Em  relação  aos  estímulos,  Dutra  (2007)  buscou  alternativas  profissionais  que  o
estimulasse. Foi quando soube que Shein (1975) elaborou uma pesquisa no período de 1962 a
1974,  com  44  formados  pela  Sloan  School  of  Management  do  MIT,  os  quais  foram
acompanhados  por  10  anos.  Mediante  esta  pesquisa,  percebeu-se  que  existiam  diferentes
preferências por carreira, sendo estas denominadas como âncoras de carreira.
Dutra (2007) acredita que para compreender o processo de planejamento individual de
carreira é preciso analisar a influência de valores, necessidades e habilidades de carreira, no
que diz respeito no estímulo ou na inibição de opções. Quando uma pessoa inicia a sua vida
profissional  em  uma  organização,  a  cada  desafio,  ela  vai  conhecendo  melhor  as  suas
preferências profissionais. Sendo assim, a empresa consegue adaptá-la melhor de acordo com
as suas capacidades e necessidades individuais.
Edgar Schein (1978) apud Dutra (2007) destaca que a autopercepção de habilidades,
necessidades e valores formam as âncoras de carreiras que podem ser agrupadas nas seguintes
categorias:  competência  gerencial,  competência  técnica  ou  funcional;  segurança  e
estabilidade; criatividade; autonomia e independência; senso de serviço e dedicação à causa;
desafio constante e estilo de vida integrado.
Conforme Dutra (2007), Derr (1986) estudou a proposta do trabalho de Schein (1978)
e propôs as seguintes categorias de orientações dadas pelas pessoas para as suas carreiras: ter
sucesso; sentir-se seguro; sentir-se livre; sentir-se desafiado e obter equilíbrio.
Dutra (2007) conclui que, embora os dois autores tivessem compatibilidade em suas
categorias,  conforme  o  Quadro  abaixo,  Schein  buscou  essas  informações  através  da
autopercepção das pessoas sobre suas habilidades, enquanto Derr realizou um trabalho com
observação empírica do comportamento dos executivos, envolvendo as suas carreiras dentro
das empresas.
Para  o  autor,  os  dois  trabalhos  permitem  ver  quais  são  as  reais  preferências
profissionais,  pois  não  criam  rótulos,  demonstrando  que  todos  têm  diferentes  tipos  de
preferências profissionais e que isto é humano e natural.
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Quadro 1 – Comparação das categorias de preferências por carreiras desenvolvidas por Schein
e Derr
Schein Derr
Competência gerencial Ter sucesso




Estilo de vida integrado
Sentir-se livre
Autonomia e independência
Desafio constante Sentir-se desafiado
Criatividade
Não há
Senso de serviço e dedicação à causa
Fonte: Dutra (2007, p. 44).
Dutra (2007) crê que, no futuro, as pessoas não serão mais submissas e obedientes às
regras impostas pelas organizações, que muitas vezes não estimulam as influências sobre suas
carreiras. As pessoas terão, cada vez mais, consciência dos seus interesses em atender suas
expectativas e vão moldando suas preferências profissionais aos valores das empresas.
Diante disto, o autor detalhou as categorias de preferências por carreiras, descritas por
Schein (1978) apud Dutra (2007):
a) Competência  gerencial  (âncora  1): competência  interpessoal,  analítica  e
emocional compõe as pessoas desta categoria. Estas se encaixam nos mais altos
níveis de responsabilidade, inclinando-se para os aspectos mais gerenciais do que
técnicos ou funcionais. São aptas em manejar pessoas e suportar pressões e tensões
devido a sua posição gerencial;
b) Competência técnica ou funcional (âncora 2): os profissionais desta categoria
desenvolvem  suas  responsabilidades  dentro  de  sua  competência  técnica  ou
funcional, não se interessando por promoções fora de sua área de especialização e
acabam  ocupando  a  posição  de  gerente  somente  dentro  destas  competências
podendo atuar também como consultores externos ou atividades correlatas;
c) Segurança  e  estabilidade  (âncora  3): as  pessoas  que  se  enquadram  nesta
categoria optam por um bom programa de benefícios, aposentadoria e segurança
de trabalho. Algumas, com talentos técnicos e funcionais que assumem posições de
chefia ou técnico seniores, outras tendem a ter dificuldades para assumir níveis
mais altos da empresa;
d) Criatividade (âncora 4): aqui destacam-se pessoas empreendedoras e criativas,
que  desejam  ser  autônomas  e  obter  fortunas  no  seu  negócio  para  se  sentirem
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seguras. Estas pessoas são competentes quanto a sua função de gerente e mesmo
que sejam funcionárias de uma empresa, elas criam ou até mesmo buscam esse
espaço através de hobbies ou trabalhos externos não ligados ao trabalho fixo;
e) Autonomia e independência (âncora 5): são pessoas que prezam pela autonomia
e  independência  em  suas  competências  técnicas  e  profissionais.  Estas  se
preocupam em manter seu próprio ritmo diferentemente das pessoas centradas que
se sentem culpadas quando perdem alguma oportunidade e/ou posição na empresa;
f) Senso de serviço e dedicação à causa (âncora 6): são profissionais que buscam
influenciar  o mundo através  da sua profissão,  tendo como prioridade  ajudar  as
pessoas.  São  exemplos  disso:  enfermeiros,  médicos,  assistentes  sociais,  etc;
embora  nem todos  estes  profissionais  se  enquadram  nesta  âncora  pois  aqui  o
dinheiro não é o valor central;
g) Desafio constante (âncora 7): o desafio está sempre presente na vida profissional
destas pessoas. Elas são movidas por isso e se sentem desestimuladas quando não
passam por oportunidades de alto risco; e
h) Estilo de vida integrado (âncora 8): as pessoas que se enquadram nesta categoria
preferem  uma  flexibilidade  em  seu  emprego  para  poder  conciliar  as  suas
necessidades pessoais, família e carreira. 
3.2 Perfil de personalidade
Segundo Vergílio (2006), o psicólogo William Moulton Marsto, que é considerado um
dos primeiros a estudar personalidade, começou a pesquisar o comportamento das pessoas
normais.  A partir  das  suas  teorias  começou  a  elaborar  instrumentos  para  identificar  a
personalidade  das  pessoas  e  um  dos  principais  é  a  Linguagem  DISC.  O  DISC  busca
identificar:
a) Dominância: pessoas objetivas, assertivas, orientadas a resultado, estimuladas por
desafios;
b) Influência: pessoas  comunicativas,  persuasivas,  orientadas  para  pessoas  e
influenciadoras das mesmas;
c) Estabilidade: pessoas  organizadas,  persistentes,  amáveis,  pacientes,  cooperam
com outras; e
d) Conformidade: pessoas detalhistas, precisas, lógicas, criam e respeitam regras.
Conforme TTI  (2000)  apud  Vergílio  (2006),  com os  resultados  obtidos  depois  da
aplicação do DISC é possível traçar um perfil de trabalho, descrições comportamentais de
7
cargos, situações de pressão, adaptação e aprendizagem, entre outros.
3.3 Planejamento de carreira
Tachizawa  (2001,  p.  197)  define  que  “planejamento  de  carreira  é  um  processo
contínuo de interação entre o empregado e a organização visando a atender aos objetivos e
interesses de ambas as partes”.
Oliveira  (2009 p.  4-5)  define primeiramente  plano e depois  carreira.  Para o autor,
“plano é o documento formal que consolida informações, atividades e decisões desenvolvidas
com  base  em  uma  metodologia  de  planejamento  de  carreira”.  Já  “carreira  é  o  conjunto
planejado, estruturado e sustentado de estágios que consolidam a realidade evolutiva de cada
indivíduo, de forma interativa com as necessidades das empresas e das comunidades onde elas
atuam”. Sendo assim:
Plano  de  carreira  é  a  explicação  formal  de  um conjunto  planejado,  estruturado,
sustentado e sequencial de estágios, que consolidam a realidade evolutiva de cada
indivíduo, de forma com as necessidades das empresas e das comunidades onde elas
atuam (OLIVEIRA, 2009, p. 5).
Para o estudioso, as pessoas têm 4 tipos de atitudes frente ao plano de carreira: 
a) Inativa: é aquela pessoa que está satisfeita com a sua situação e não se importa
com as mudanças do mercado;
b) Reativa: diz respeito às pessoas que querem voltar ao que faziam no passado não
se preocupando com a empresa e com elas mesmas;
c) Proativa: é a pessoa que acaba planejando a sua carreira, mas que não tem uma
preocupação  efetiva  com ela.  Essa pessoa  acredita  que  vai  ter  ajuda  de outras
pessoas e da própria empresa onde trabalha; e
d) Interativa: neste  caso,  a  pessoa  acredita  em si  mesma e planeja  o  seu futuro
profissional.
Faria (2009, p. 163) refere que “uma carreira de sucesso começa pela clareza do que o
profissional quer ou gosta de fazer. É preciso traçar um caminho coerente, que lhe qualifique e
capacite para que possa trabalhar fazendo o que gosta”.
Conforme  o  autor,  o  primeiro  passo  para  planejar  uma  carreira  é  rascunhar  as
experiências e aprendizados adquiridos em um papel. Isso vai ajudar a pensar em um rumo
para a vida e para a carreira, conforme mostra o Quadro 2, a seguir.
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Quadro 2 – Metodologia para elaboração e aplicação do plano de carreira
Fases
1          
Análise  do
mercado  atual  e
futuro
2         
Análise  da
vocação  e  da
capacitação
profissional




4    
Estabelecimento




do código de ética
profissional






























das  estratégias  e
dos projetos
Estabelecimento








da  missão  e  dos
focos de atuação
Qualidade  total







Fonte: Da autora, adaptado de Oliveira (2009).
Rosa  (2011,  p.  113)  afirma  que  “a  busca  de  oportunidades  deve  ser  um processo
contínuo. Nos dias de hoje, o profissional deve ser competente naquilo que faz e também
competente na “venda” daquilo que tem a oferecer”.
4 CARACTERIZAÇÃO DA UNIVATES
A empresa objeto de estudo do presente trabalho é o Centro Universitário UNIVATES,
localizado  no  Vale  do  Taquari,  no  Rio  Grande  do  Sul.  A Univates  é  uma  instituição
comunitária, sem fins lucrativos e com gestão democrática e participativa. A seguir, apresenta-
se um breve resumo de modo a caracterizar a empresa.
A Univates foi credenciada como Centro Universitário UNIVATES em 1999. Dessa
forma, ela traça metas e elabora estratégias para alcançar seu objetivo de gerar e difundir
conhecimento. Sua sede fica em Lajeado, no Vale do Taquari, no estado do Rio Grande do
Sul, (CENTRO UNIVERSITÁRIO UNIVATES, 2015, texto digital).
O quadro funcional  atual  conta  com 607 funcionários  técnico-administrativos,  533
professores, 168 bolsistas e 58 estagiários,  totalizando 1.366 pessoas. São 44 cursos entre
graduação e sequenciais (OLIVEIRA, 2015).
A UNIVATES tem como missão: “Gerar, mediar e difundir o conhecimento técnico-
científico  e  humanístico,  considerando  as  especificidades  e  as  necessidades  da  realidade
regional, inseridas no contexto universal, com vistas à expansão contínua e equilibrada da
qualidade de vida” (CENTRO UNIVERSITÁRIO UNIVATES, 2015, texto digital)
Além da missão, tem-se os princípios:
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A UNIVATES, apoiada no princípio da PLURALIDADE, que busca UNIDADE sem
prejuízo  da  INDIVIDUALIDADE  do  Ser  Humano,  defende:  liberdade  e  plena
participação;  postura  crítica  repassada  pela  reflexão  teórico-prática;  concepção
dialética  do  conhecimento  e  da  construção  de  saberes  e  culturas;  inovação
permanente nas diferentes  áreas da atividade humana, com igual estímulo para a
iniciativa  individual  e  o  desenvolvimento  associativo  e  sustentável;  interação
construtiva  e  transparente  entre  Universidade  e  Sociedade  (CENTRO
UNIVERSITÁRIO UNIVATES, 2015, texto digital).
4.1 Plano de carreira docente
Segundo o Acordo Coletivo de Trabalho de 2008, o Plano de Carreira Docente da
UNIVATES possui uma estrutura de classificação, regras de progressão e hierarquização de
remuneração  considerando  as  titulações,  tempo  de  serviço  e  pontuação  por  produção  e
desempenho acadêmicos dos docentes contratados.
A progressão por desempenho se dá com base em avaliação da Comissão Permanente
Pessoal  Docente  (formada  pelos  integrantes  da  Reitoria  e  das  Diretorias  de  Centros  da
Univates) e leva em consideração os outros fatores do Plano de Carreira Docente. O processo
de progressão restringe-se aos Docentes Permanentes.
Quadro 3 – Dos regimes do quadro de carreira
I – Tempo Integral (TI) II – Tempo Parcial (TII) III – Horista
Jornada semanal de 40 horas na 
Univates
Jornada semanal de 20 ou 30 horas 
na Univates
Independe
20 horas destinadas ao ensino 25% dedicadas ao ensino Todas as horas preferencialmente 
no ensino
As  demais  horas  precisam  ser
destinadas  a  outras  atividades,
como:  orientação  de  discentes,
apoio  ao  ensino,  pesquisa,
extensão,  administração
universitária  ou  outras  atividades
acadêmicas.
As  demais  horas  precisam  ser
destinadas  a  outras  atividades,
como:  orientação  de  discentes,
apoio  ao  ensino,  pesquisa,
extensão,  administração
universitária  ou  outras  atividades
acadêmicas.
Fonte: Da autora, adaptado do Plano Coletivo de Trabalho (2008) Centro Universitário UNIVATES.
A progressão vertical depende do atendimento das exigências mínimas dos níveis: a) I
-  Auxiliar  básico  (AB) com titulação  de  graduado;  b)  II  -  Auxiliar  (AUX) com titulação
mínima de especialista; c) III – Assistente (ASS) com titulação mínima de mestre; d) IV –
Adjunto (ADJ) com titulação mínima de doutor; e) V – Titular (TIT) com titulação mínima de
doutor  com no mínimo 10 anos de experiência  no magistério  superior, destes,  5 anos  na
Univates.
A progressão horizontal depende: a) I – Permanência mínima de 2 anos em cada faixa;
b) II – Pontuação mínima de 50% da pontuação máxima na avaliação por desempenho para
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avanço de faixa nos níveis Auxiliar, Assistente e Adjunto.
Há  ainda  forma  de  gratificações  para:  a)  professor  nível  Titular,  faixa  F,  Tempo
Integral; b) Diretoria de Centro; c) Coordenação de Curso.
4.2 Plano de carreira técnico-administrativo
Conforme a Resolução 072/Reitoria/Univates, de 25/07/2014, o Plano de Carreira do
funcionário Técnico-Administrativo é formado por cargos operacionais, são eles: a) Auxiliar
I; b) Auxiliar II; c) Assistente I; d) Assistente II. Posteriormente, o funcionário poderá seguir
para a Carreira de Gestão que envolve os cargos: a) Supervisor; b) Coordenador; c) Gerente;
ou optar seguir para a Carreira Técnica que envolve os cargos: a) Analista I; b) Analista II; c)
Especialista.
A seguir, apresenta-se a descrição dos cargos que compõem o Plano de Carreira do
funcionário Técnico Administrativo da UNIVATES:
a) Gerentes/especialistas: profissionais  que  agem  de  forma  proativa,  com  visão
sistêmica, análise crítica e tomada de decisão e precisam ter pelo menos 2 anos no
cargo de coordenador ou Analista II;
b) Coordenador  e/ou  analista  II: profissionais  que  agem  com  autonomia,  pró-
atividade,  responsáveis  por  ações  de  tomada  de  decisão,  coordenam projetos  e
precisam  ter  experiência  ou  pelo  menos  2  anos  no  cargo  de  Analista  I  ou
Supervisor;
c) Supervisor e/ou analista I: profissionais com autonomia relativas que agem de
forma proativa,  com nível  superior  concluído e  com experiência  ou 2 anos no
cargo de Assistente I ou II;
d) Assistente  II: profissionais  que  realizam  supervisão  periódica,  com  alguma
experiência ou 2 anos de Univates e curso superior em andamento;
e) Assistente  I: profissionais  que  realizam  supervisão  periódica  com  alguma
experiência e curso superior em andamento;
f) Auxiliar II: profissionais que necessitam de supervisão, com pouca experiência,
mas com nível superior/técnico e com no mínimo 1 ano de Univates;
g) Auxiliar  I: profissionais  que  necessitam  de  supervisão,  iniciante  ou  sem
experiência e com nível superior/técnico.
O funcionário da Univates tem a possibilidade de crescer horizontalmente conforme os
cargos descritos acima e, também, verticalmente, onde se tem a possibilidade de atingir as
faixas A, B e C que aumentam a remuneração, respectivamente.
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5 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS
A referida pesquisa é exploratória e descritiva, de abordagem quali-quantitativa. Por
meio  de  três  questionários:  Âncoras  de  Schein  (1978),  Perfil  de  Personalidade  (DISC)  e
Perspectivas de Carreira onde buscou-se identificar os perfis de preferências profissionais dos
funcionários do Centro Universitário UNIVATES.
Na etapa exploratória pesquisou-se o tema nas bibliografias à disposição, que segundo
Gil (2002, p. 41) “estas pesquisas têm como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a torná-lo mais explícito ou a constituir hipóteses”.
Na fase  descritiva  foi  possível  obter,  através  dos  dados  estatísticos,  o  problema  a
resposta  da  pesquisa  e  os  seus  objetivos  e  assim,  identificar  os  perfis  de  preferências
profissionais dos entrevistados.  Todas as informações obtidas nos três questionários foram
tabuladas, colocadas em porcentagem e gráficos, a fim de facilitar a sua compreensão.
As pesquisas descritivas são, juntamente com as exploratórias, as que habitualmente
realizam os pesquisadores sociais preocupados com a atuação prática. São também
as  mais  solicitadas  por  organizações  como  instituições  educacionais,  empresas
comerciais, partidos políticos, etc. (GIL, 2002, p. 41).
Para a coleta  de dados,  conforme mencionado anteriormente,  foram utilizados  três
questionários  que  foram  aplicados  simultaneamente  nos  entrevistados.  O  questionário  1
verificou o perfil dos respondentes bem como questões sobre as perspectivas de carreiras e
fatores motivadores na escolha da profissão. 
Um questionário é um conjunto predeterminado de perguntas criadas para coletar
dados dos respondentes. É um instrumento cientificamente desenvolvido para medir
características  importantes  de indivíduos,  empresas,  eventos  e  outros  fenômenos.
Uma boa survey exige bons questionários para garantir a precisão dos dados (HAIR;
BABIN; MONEY; SAMOUEL, 2005, p. 159).
O  questionário  2  foi  elaborado  a  partir  das  Âncoras  de  Schein,  que  trouxe  as
preferências  profissionais  da  amostra.  Cada  participante  obteve  um  resultado,  que
contemplava as seguintes “âncoras”: gerencial,  técnica-funcional,  segurança e estabilidade,
autonomia  e  independência,  criatividade  empreendedora,  senso  de  serviço  e  dedicação  à
causa, desafio constante, e estilo de vida.
Já  o  questionário  3  teve  por  objetivo  identificar  traços  de  personalidade  dos
participantes,  através  do  método  DISC,  que  identifica  os  seguintes  comportamentos:
conformidade, influência, dominância e estabilidade. A população-alvo da pesquisa foram os
quinze funcionários técnico-administrativos que compõem as secretarias dos quatro Centros
do  Centro  Universitário  UNIVATES:  Centro  de  Ciências  Humanas  e  Sociais,  Centro  de
Gestão  Organizacional,  Centro  de  Ciências  Biológicas  e  da  Saúde  e  Centro  de  Ciências
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Exatas e Tecnológicas.
A aplicação dos questionários foi feita pessoalmente, em grupo, com datas e horários
agendados  previamente  pela  pesquisadora.  Duas funcionárias  estavam de atestado médico
durante a pesquisa, sendo uma amostra de treze pessoas.
O acesso aos entrevistados foi devido à proximidade da pesquisadora com os quatro
Centros do Centro Universitário UNIVATES (pesquisa  não aleatória), e a escolha é apenas
uma amostra para que futuramente a referida pesquisa se aplique a todos os funcionários. 
Após  a  aplicação  dos  questionários  e  tabulação  dos  mesmos,  realizou-se  a
interpretação dos dados para compreender melhor os resultados de cada entrevistado. Cada
um dos funcionários obteve o seu  feedback  pessoalmente e individualmente,  também com
datas e horários agendados.
A seguir, apresenta-se a análise e interpretação dos resultados da presente pesquisa por
meio de quadros e gráficos, em porcentagem para facilitar a compreensão dos dados que mais
e menos de destacam.
6 APRESENTAÇÃO ANÁLISE E INTERPRETAÇÃO DE DADOS
No questionário 1,  que tratou sobre o perfil  e as perspectivas  dos funcionários  do
Centro  Universitário  UNIVATES  que  participaram  da  pesquisa,  11  pessoas  são  do  sexo
feminino, equivalendo a 84,61% e 2 pessoas são do sexo masculino, equivalendo a 15,38%. 
Quadro 4 – Faixa etária dos entrevistados
Faixa etária Entrevistados Percentual
18 a 25 anos 6 46,15%
26 a 30 anos 6 46,16%
31 a 35 anos 1 7,69%
Fonte: Dados primários obtidos através do questionário 1.
Percebe-se que há empate entre os respondentes da faixa etária de 18 a 25 anos e da
faixa de 26 a 30 anos, com 46,15% de representatividade cada. É a geração Y que, segundo
Oliveira  (2010),  está  chegando  à  vida  adulta  e  também  à  vida  profissional  e,  assim,
influenciando no destino da sociedade.
Quanto ao estado civil, a maioria dos entrevistados é solteiro(a), com 69,23%, 15,38%
possuem união estável e os outros 15,38% são casados. No que diz respeito ao tempo de
empresa, os respondentes possuem de 1 a 2 anos (30,77%) e de 5 a 10 anos, também 30,77%.
De 2 a 5 anos, 15,38% assim como os entrevistados que atuam em até um ano na Instituição.
De 10 a 15 anos temos 7,69% dos entrevistados.
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Dos entrevistados, 69,23% atuam de auxiliar técnico-administrativo e 30,77 atuam na
supervisão. No Quadro 5, pode ser observada a área de formação e/ou em andamento, dos
entrevistados:






Ciências Contábeis/Pós-graduação em Finanças e Controladoria 1 7,69%
Engenharia da Produção 1 7,69%
Ciências Exatas/Pós-graduação em Gestão Estratégica de pessoas 1 7,69%
Arquitetura 1 7,69%
Psicologia 1 7,69%
Secretariado Executivo/Pós-Graduação Assessoria Executiva 1 7,69%
Fonte: Dados primários obtidos através do questionário 1.
As  áreas  em  que  os  entrevistados  teriam  interesse  em  atuar,  tendo  em  vista  a
perspectiva de carreira, estão representadas no Gráfico 1. 
Gráfico 1 – Áreas em que os entrevistados teriam interesse em atuar
Fonte: Dados primários obtidos através do questionário 1 aplicado.
Pode  ser  observado  que  46,15%  dos  entrevistados  almejam  a  carreira
técnica/administrativa: gerencial, seguido de Docência: professor pesquisador (23,08%) e para
técnico/administrativo: carreira técnica/analista e docência: professor “sala de aula”, ambas
com 15,38%.
Dos entrevistados, 84,61% afirmam que querem seguir carreira na Univates e 15,38%
não. Destes, o motivo pelo qual não pretendem continuar na Instituição é porque querem abrir
o seu próprio  negócio  e/ou  trabalhar  em uma empresa privada.  No Quadro 6,  é  possível
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verificar  os principais  fatores (com maior  percentual  de respostas assinaladas)  no que diz
respeito aos fatores motivadores que fizeram os entrevistados escolherem o curso de formação
ou em andamento, os quais foram escolhidos por eles, mais de um fator.




Oportunidades de trabalho 46,15%
Perspectivas de ser uma profissão melhor remunerada
se comparada a outras formações
                                      30,77%
Curiosidade pela área, incentivo da família e contato 
com a área
   7,69%
Vocação   53,85%
Fonte: Dados primários obtidos através do questionário 1.
A maioria dos entrevistados revelam a escolha através da vocação (53,85%) e 46,15%
optam pela escolha de sua área por ter  mais oportunidades de trabalho.  Esse último dado
demonstra o quão importante é, para eles, ter segurança no âmbito profissional.
Foi questionado aos entrevistados, também, os fatores motivadores para trabalhar no
Centro Universitário UNIVATES, sendo que, destas questões também foi escolhida mais de
uma resposta pelos entrevistados, descritas no Gráfico 2.
Gráfico 2 – Principais fatores motivadores para trabalhar no Centro Universitário UNIVATES
Fonte: Dados primários obtidos através do questionário 1 aplicado.
Estes  dados  reforçam a  escolha  dos  entrevistados  em quererem seguir  carreira  no
Centro  Universitário  UNIVATES,  sendo que  69,23% responderem que as  perspectivas  de
carreira são o principal fator motivador por estarem trabalhando na Instituição.
O questionário 2, sobre preferência profissionais – elaborado a partir das Âncoras de
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Schein –, identificou-se quais são as inclinações profissionais; e o questionário 3 identificou o
perfil  de  personalidade  dos  entrevistados,  através  do  método  DISC.  Para  uma  melhor
compreensão do estudo, os resultados individuais de cada entrevistado estão representados
Quadro 7, a seguir.
Quadro 7 – Resultados a partir dos três questionários aplicados








Entrevistado 1 Carreira técnica/analista Desafio Puro Dominância
Entrevistado 2 Carreira gerencial Estilo de Vida Dominância
Entrevistado 3 Professor/pesquisador Serviço de Dedicação a uma causa Influência
Entrevistado 4 Carreira gerencial Serviço de Dedicação a uma causa Estabilidade
Entrevistado 5* Carreira gerencial Desafio Puro Conformidade
Entrevistado 6 Professor/”sala de aula” Segurança e Estabilidade Estabilidade
Entrevistado 7 Carreira técnica/analista Segurança e Estabilidade Conformidade
Entrevistado 8* Carreira técnica/analista Serviço de Dedicação a uma causa Estabilidade
Entrevistado 9 Carreira gerencial Desafio Puro Conformidade
Entrevistado 10* Professor/pesquisador Serviço de Dedicação a uma causa Inflência
Entrevistado 11 Professor/”sala de aula” Serviço de Dedicação a uma causa Conformidade
Entrevistado 12 Carreira gerencial Segurança e Estabilidade Conformidade
Entrevistado 13 Carreira técnica/analista Estilo de Vida Influência
Fonte: Dados primários obtidos através dos questionários 1, 2 e 3.
*Entrevistados que não tiveram compatibilidade nos três questionários.
As âncoras  que  mais  se  destacam são  “Serviço  de  Dedicação  a  uma causa”  com
38,46%, seguido de “Segurança e Estabilidade” e “Desafio puro”, ambos com 23,07% e, por
fim, “Estilo de Vida” com 15,38%. 
No  questionário  DISC,  38,46%  dos  entrevistados  mostram-se  com  o  perfil  de
personalidade  de  Conformidade,  30,77% com o  perfil  de  Influência  e,  com os  perfis  de
Dominância  e  Estabilidade,  15,38%  cada.  O  Conformista  é  preciso,  detalhista,  lógico  e
cuidadoso. O Influente é comunicativo, persuasivo, otimista e sociável. O Dominante é direto,
inquieto e assertivo, e o Estável é organizado, persistente, confiável e paciente. 
Após a aplicação e tabulação dos questionários, cada entrevistado recebeu um retorno
individual, através do qual se buscou avaliar o perfil de personalidade de cada entrevistado
(DISC),  juntamente  com as  suas  preferências  profissionais  (questionário  2  –  Âncoras  de
Schein) e, por fim, as Perspectivas de Carreira em relação à organização (questionário 1).
Dos entrevistados, 23,07% não houve compatibilidade entre o perfil de personalidade
(DISC) com as preferências profissionais (Âncoras de Schein). Destes, 33,33% mudou a sua
perspectiva profissional em relação ao início do curso de graduação, sendo que, neste período,
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era  preferível  uma  carreira  mais  estável  e,  atualmente,  a  opção  é  uma  carreira  mais
desafiadora, o que justifica o resultado através da Âncora de Schein, para este caso “Desafio
Puro”.  Os  outros  66,66% não  mostraram  segurança  quanto  a  sua  carreira  profissional  e
apresentaram dificuldades para compreender as questões propostas.
Para  os  76,92%  dos  entrevistados,  houve  perfeita  coerência  entre  o  perfil  de
personalidade (DISC) com as preferências profissionais (Âncoras de Schein) e as perspectivas
de carreira na organização. Segundo Dutra (2007), o conhecimento das pessoas sobre as suas
preferências profissionais é que vai levá-las a escolher opções mais conscientes, ter clareza
quanto aos valores, habilidades e necessidades. 
7 CONCLUSÃO
A  ideia  de  pensar  a  carreira  profissional,  tanto  pelo  funcionário  quanto  pela
organização, é algo desafiador e ao mesmo tempo benéfico para ambos os lados. O referido
estudo  propôs  apresentar  os  perfis  de  personalidade,  as  preferências  profissionais  e  a
perspectiva  de  carreira  dos  funcionários  das secretarias  dos  quatro  Centros  do  Centro
Universitário UNIVATES. 
O resultado do estudo mostrou, após o momento individual com cada entrevistado,
que 76,92% dos entrevistados tem conhecimento sobre o seu perfil de personalidade, sabem
quais são as suas inclinações de carreira e optam por seguir carreira na Instituição onde já
atuam. Sendo assim, é possível gerir estes talentos para que haja satisfação de ambos os lados.
Espera-se  que  esta  pesquisa  auxilie  e  estimule  os  funcionários  da  Instituição  a
repensarem em sua carreira e busquem o seu autoconhecimento. Do outro lado, espera-se que
a Instituição crie um banco de dados, a partir da metodologia apresentada neste trabalho e
assim,  busque  realocar  e/ou  promover  pessoas  com  o  intuito  de  captar  e  gerir  talentos.
Salienta-se que, quanto mais houver esta conexão entre organização e funcionário, maior será
o crescimento de ambos.
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